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якості професійного навчання і підготовки кваліфікованих кадрів для різних галу-
зей промисловості, які, незважаючи на складність проблем, продовжують невпин-
но розвиватися і рухатися до європейських стандартів.
Зважаючи на зазначені проблеми, а також враховуючи існуючий соціально-
економічний стан України, у тому числі стан професійної підготовки у професій-
но-технічних і вищих навчальних закладах, диспропорції на ринку праці, безро-
біття, подальших досліджень потребують питання вдосконалення організаційно-
економічного механізму системи професійного навчання кадрів на виробництві.
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ЯКІСТЬ ТРУДОВОГО ЖИТТЯ:
АНАЛІЗ КОНЦЕПТУАЛЬНИХ ПІДХОДІВ
Статтю присвячено вивченню сутності поняття якість трудового життя. Автором
проведено аналіз і виявлено відмінності в концептуальних підходах до визначення яко-
сті трудового життя. Проаналізовано цінності і ціннісні орієнтації, як фактор фор-
мування якості трудового життя.
Статья посвящена изучению сущности понятия качество трудовой жизни. Автором
проведен анализ и выявлены различия в концептуальных подходах к определению ка-
чества трудовой жизни. Проанализированы ценности и ценностные ориентации как
фактор формирования качества трудовой жизни.
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The article is devoted to the study of the essence of the concept of quality of working life. The
author has analyzed and determined differences in conceptual approaches to measuring the
quality of working life. Values and value orientations as a factor in forming the quality of
working life have been analyzed.
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Вступ. Внаслідок трансформаційних процесів, що відбуваються останнім ча-
сом у соціально-економічній сфері та впливають на якість життя українців, усе бі-
льшої актуальності набуває проблема формування якості трудового життя (далі
ЯТЖ). Оскільки якість трудового життя є важливою складовою якості життя, кри-
терієм соціально-трудових відносин, найважливішим напрямком мають стати ін-
новаційні перетворення в сфері праці, спрямовані, в першу чергу, на підвищення
якості трудового життя шляхом створення відповідних програм і методів. Це до-
зволить здійснити перехід до нового якісного стану життя, як суспільства в ціло-
му, так і окремої людини. Серед вітчизняних учених дослідженню якості трудово-
го життя присвячено праці А.М. Колота, О.А. Грішнової, Н. Лук’янченка, Н.В. Ве-
цепури, Т.В. Білоруса, Н.В. Романової та ін. Серед зарубіжних учених якість тру-
дового життя досліджували В.А. Ядов, А.Г. Здравомислов, Є.В. Остропольська,
Б.К. Злобін, М.А. Горелов, О.В. Зонова, І.В. Циганкова, Е.Г. Жуліна, Л.Г. Міляєва,
А.А. Дамбовська та ін.
Не зважаючи на значну кількість підходів до визначення якості трудового жит-
тя, такі аспекти проблеми, як систематизація підходів до визначення сутності, ролі
і місця якості трудового життя у формуванні соціально трудових відносин в інно-
ваційній економіці вивчено недостатньо. А саме, потребує вивчення змістовне на-
повнення поняття ЯТЖ, вплив зовнішніх і внутрішніх чинників на формування
якості трудового життя. На наш погляд, заслуговує на увагу вивчення ролі цінніс-
них орієнтацій працівника у підвищенні його ЯТЖ.
Постановка завдання. Метою статті є дослідження концептуальних підходів
до визначення сутності якості трудового життя та з’ясування значення цінностей і
ціннісних орієнтацій у її формуванні. Для досягнення мети у статті поставлено та-
кі завдання:
— проаналізувати концептуальні підходи до визначення якості трудового життя;
— визначити чинники, що впливають на формування якості трудового життя;
— визначити значущість цінностей і ціннісних орієнтацій працівника як визна-
чального критерію підвищення ЯТЖ.
Результати дослідження. Теоретичні підходи до якості трудового життя поча-
ли формуватися в другій половині ХХ ст. Більшість дослідників того часу засто-
совували змістовний підхід до визначення ЯТЖ. Так, в 1972 р. на Міжнародній
конференції, присвяченій проблемам трудових відносин, С. Робінсон уперше ви-
користав термін «якість трудового життя». Він визначив дану категорію як «дія-
льність організації, спрямовану на задоволення потреб її працівника шляхом ство-
рення механізмів, за допомогою яких співробітник отримує повний доступ до
процесу прийняття рішень, що визначають його життя на роботі» [11, с. 39].
Позитивною стороною даного визначення є акцентування уваги на задоволенні
потреб найманих працівників, демократизації СТВ, але воно дещо обмежене,
оскільки не враховує важливість умов праці, тобто об’єктивних факторів форму-
вання якості трудового життя.
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Російські вчені П.В. Журавльов і С.А. Карташов також визначають якість тру-
дової життя як «ступінь задоволення важливих особистих потреб працівника че-
рез діяльність в організації» [9, с. 124]. Дане визначення, зводячи ЯТЖ лише до
задоволення потреб працівників, тобто підкреслюючи мотиваційну складову, на
нашу думку, не враховує актуалізацію потреб вищого рівня, яка можлива лише в
відповідних умовах праці.
Повніше, на нашу думку, зміст поняття «якість трудового життя» розкриває
визначення О.А. Грішнової, яка, застосовуючи системний підхід, визначає ЯТЖ
як «систематизовану сукупність показників, що характеризують умови праці в на-
йширшому розумінні — умови виробничого життя — i дають змогу врахувати
мipy реалізації інтересів i потреб працівника та використання його здібностей (ін-
телектуальних, творчих, моральних, організаторських, комунікаційних тощо)» [4,
с. 240]. Погоджуючись з даним визначенням ЯТЖ, вважаємо, що воно може бути
доповнене необхідністю врахування цінностей і ціннісних орієнтацій суб’єктів
праці. Адже потреби працівника можуть бути цілком задоволеними, проте його
праця не обов’язково буде ефективною навіть за умов стимулювання, оскільки
ціннісні орієнтації не відповідають певним умовам трудової діяльності.
Схожий підхід до розуміння ЯТЖ розвинуто в працях Дж. Р. Хекмана і Р.Р.
Олдхема, які розглядають якість трудового життя як взаємодію «…робочого ото-
чення і особистих потреб» [12, с. 115]. Визнаючи важливість умов праці і задово-
лення потреб працівників як складових ЯТЖ, потрібно зауважити, що в даному
підході не враховано змістовну складову праці. Адже розуміння ЯТЖ лише як
процесу задоволення потреб у гідних умовах праці обмежує зміст даного поняття
виключно ступенем задоволення особистих потреб через умови праці і робоче
оточення. Тоді як не вказується урівноважуючий елемент, а саме, ставлення до
праці, актуалізація потреб вищого рівня, збагачення праці.
Важливість реалізації здібностей працівника у формуванні ЯТЖ також врахо-
вано у підході М.А. Горєлова. Він виділяє правові аспекти проблеми, визначаючи
категорію «якість трудового життя» як «…трудову діяльність працівника на під-
приємстві, яка сама по собі і за своїми результатами знаходиться у відповідності з
визначеними, встановленими в трудовому законодавстві та інших правових актах
нормами, спрямованими на надання працівникам можливостей повною мірою
розвивати свої творчі здібності і раціонально використовувати їх у процесі зміс-
товної праці, брати участь в управлінні виробництвом, прийняття рішень і, крім
того, у створенні безпечних для життя і сприятливих для здоров’я умов праці, а
також забезпечення відпочинку та вільного часу» [3, с. 113]. Розуміння того, що
такі чинники, як самодостатність працівника, змістовність його праці, задоволе-
ність умовами, організацію праці здатні забезпечити реалізацію трудового і творчо-
го потенціалу працівника є перевагою даного визначення. Ще одною важливою
особливістю підходу Л.А. Горєлова є визнання важливості законодавчого закріп-
лення норм, здатних забезпечити належний рівень ЯТЖ. Тобто, визнається необ-
хідність стандартизації ЯТЖ, розробки певних стандартів якості трудового життя.
Ми цілком згодні з таким підходом, адже він відкриває можливості для забезпечен-
ня реалізації трудового і творчого потенціалу працівників на законодавчому рівні.
С. Бриттан і М. Паррис визначають якість трудового життя з точки зору раціо-
налізації праці, характеристик праці, потенціалу праці, сприйняття праці праців-
никами, ситуаційних факторів і програми збагачення праці [2, с. 126]. Перевагою
даного визначення є акцентування уваги на такому факторі ЯТЖ, зокрема, як
сприйняття праці працівниками як цінності. Збагачення праці відкриває можли-
вість впливу самих працівників на формування ЯТЖ через збільшення самостій-
ності і застосування творчого підходу в організації процесу роботи.
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Дж. Хескетт, У. Сессер і Л. Шлизенгер пов’язують сприйняття праці як ціннос-
ті з високим рівнем ЯТЖ, що призводить до зростання прибутковості організації
[13, с. 86]. Тобто зростатиме відповідальність працівника за продуктивність праці
через усвідомлення працівником цінності виконуваної ним роботи. Такий підхід
характеризує ЯТЖ як один з чинників підвищення продуктивності праці. Позити-
вною стороною даного підходу є врахування зв’язку між ЯТЖ та ціннісними оріє-
нтаціями суб’єктів праці.
Найбільше визнання серед сучасних дослідників здобув системний підхід. Так,
А.Я. Кібанов відзначає, що якість трудового життя — це інтегральне поняття, що
всебічно характеризує рівень і ступінь добробуту, соціального і духовного розви-
тку людини через її діяльність в організації [8, с. 524]. З даною точкою зору, на
нашу думку, слід погодитися. Застосування системного підходу до визначення
ЯТЖ дозволяє розширити обсяги досліджуваної проблеми. А саме: визначити вза-
ємозв’язок між рівнем ЯТЖ та ступенем актуалізації працівником цінностей, зок-
рема вищого прорядку, і реалізації працівником свого ціннісного потенціалу.
Схожої думки дотримується О.Г. Жуліна, яка вважає, що якість трудового
життя — це «…сукупність властивостей, що характеризують умови та організа-
цію праці (виробниче життя), формують трудову активність і забезпечують реалі-
зацію трудового і творчого потенціалу працівника, з метою задоволення потреб
людини як особистості і як працівника, і на основі розвитку суспільства в цілому»
[5, c. 57].
О.Г. Жуліна вважає, що «реалізація системно-соціалізованого підходу сприяє
включення всіх суб’єктів у створення умов для розвитку якості трудового життя,
об’єднує потенціал розрізнених учасників процесу розвитку» [6]. Перевагою да-
ного підходу є обґрунтування необхідності інтеграційних взаємодій суб’єктів со-
ціально трудових відносин у розвитку ЯТЖ. Проте, ставлячи за мету реалізацію
трудового і творчого потенціалу працівника, основним засобом досягнення її
О.Г. Жуліна вважає задоволення потреб суб’єктів праці. На нашу думку, доціль-
ним було б доповнити задоволення потреб врахуванням цінностей і ціннісних орі-
єнтацій працівників. Адже цінності не завжди можуть відповідати змісту потреб
та інтересів суб’єкта праці. На відміну від потреб, що виражають ситуативно-
динаміч-ну сторону мотивації і виражають внутрішні інтереси особистості, цінно-
сті і ціннісні орієнтації більш сталі і відображають соціальну складову мотивації.
Таким чином, цінності і ціннісні орієнтації можна віднести до вищого рівня моти-
вації порівняно з потребою.
Широкий спектр підходів до вивчення ЯТЖ запропоновано методикою
О.В. Зонової, яка вважає, що для повнішого розуміння сутності і змісту категорії
якості трудового життя необхідно застосовувати суб’єктно-об’єктний, системний і
процесний підходи. З позиції суб’єктно-об’єктного підходу «…під якістю трудо-
вого життя розуміють якість трудового життя найманого працівника, бригади, ді-
льниці, цеху і всього колективу підприємства. З позиції системного підходу якість
трудового життя — це сукупність таких форм організації процесу виробництва,
охорони та умов праці, які забезпечують повне задоволення поточних і майбутніх
соціально-трудових потреб, реалізацію трудового і творчого потенціалу найманих
працівників і задоволення інтересів власника. Згідно процесного підходу якість
соціально-трудового життя розглядається як категорія, що розвивається» [7,
c. 163]. З урахуванням зазначених підходів О.В. Зонова пропонує ввести в науко-
вий обіг поняття «якість соціально-трудового життя», що обумовлено необхідніс-
тю врахування соціальної значущості праці. Ми цілком згодні із зазначеною пози-
цією, адже, враховуючи важливість соціального фактору ЯТЖ, даний підхід
робить можливим розгляд проблеми в ширшкому контексті. Праця є важливою
185
складовою соціальних відносин і значною мірою відображує їх стан, адже формує
взаємовідносини між найманими працівниками, роботодавцями за участі держави.
Розглянувши названі підходи щодо якості трудового життя, можна зробити
висновок, що більшість дослідників трактують ЯТЖ з точки зору задоволення
потреб і реалізації здібностей особистості через сприятливі умови зовнішнього
середовища (організацію, умови праці тощо). В той час як роль і значення внут-
рішніх факторів впливу вивчено не достатньо. Зокрема, потребує більш деталь-
ного розгляду роль саме таких чинників ЯТЖ, як цінності і ціннісні орієнтації
суб’єктів праці. Ми вважаємо, що ступінь реалізації та формування цінностей і
ціннісних орієнтацій працівника в процесі праці може бути визначальним крите-
рієм ЯТЖ.
Деякі дослідники визначають сутність ЯТЖ з позицій суб’ектно-об’єктного
підходу, розглядаючи ступінь залежності факторів ЯТЖ від суб’єктивного відчут-
тя індивідів на основі вивчення задоволеності суб’єктів праці. Розглядаючи ЯТЖ з
позицій суб’ектно-об’єктного підходу, вони розподіляють фактори впливу за
ознакою суб’єктивності-об’єктивності до зовсім протилежних груп. Так, А.Т. Сар-
кулова до об’єктивних факторів відносить «умови навколишнього виробничого
середовища, оплату, зміст, організацію праці, соціально-правовий захист праців-
ників тощо. За даною класифікацією, до суб’єктивних факторів, що впливають на
якість трудового життя, відносяться професійна компетентність працівника, його
ставлення до праці і ступінь усвідомлення своєї відповідальності, мотиви, які спо-
нукають до праці, рівень самодисципліни і самоконтролю, здатність працівника
організувати свою працю, розібратися в нових завданнях, працездатність і стан
здоров’я, соціальне самопочуття, соціальне настрій і, крім того, самопочуття після
вихідних і святкових днів» [10, c. 423].
С. Мельник і П. Коропець також розділяють чинники якості трудового життя
на об’єктивні та суб’єктивні, але кожна група містить дещо інший перелік. До
об’єктивних вони включають: належну та справедливу винагороду за працю; умо-
ви й охорону праці; механізацію, автоматизацію та організацію праці, гнучкість
трудового життя; гуманізацію праці (створення умов, для розвитку особистості
працівника); демократизацію трудового життя. За даною класифікацією, до
суб’єктивних чинників, що впливають на якість трудового життя відносяться: тех-
ніко-технологічні; організаційні; соціально-економічні; правова захищеність пра-
цівника та трудова демократія [1, c. 9].
Як бачимо, існують суттєві розбіжності в різноманітних спробах класифікації
за суб’єкт-об’єктним підходом. З огляду на це, ми схиляємося до думки, що поділ
за категоріями суб’єкт-об’єктності є досить умовним. Адже, кожен фактор ЯТЖ
має як об’єктивну, так і суб’єктивну складову. Кожен показник ЯТЖ може бути
виражений кількісно на основі статистичної інформації або як результат самооці-
нки працівників. Вивчення закономірностей взаємозв’язку факторів ЯТЖ дозво-
лило зробити висновок про необхідність розширення кола аспектів, у яких необ-
хідно розглядати сутність даної категорії Тобто, на нашу думку, суб’єктивні та
об’єктивні показники повинні доповнювати один одного, а також розглядатися за
різними векторами впливу та класифікаційними ознаками.
А саме, систематизуючи фактори впливу на ЯТЖ, можна виділити основні кла-
сифікаційні ознаки, врахувавши їх вплив за змістом, оцінкою, структурою, харак-
тером і напрямком впливу. Це дасть можливість глибше дослідити та оцінити
комплексний вплив факторів на формування ЯТЖ, дозволить знайти потенційні
можливості для забезпечення належного рівня якості трудового життя.








ознака Перелік відповідних факторів
1 за змістом ціннісно-орієнтаційні, соціально-економічні, демографічні, меди-
ко-біологічні, еколого-ергоно-мічні, нормативно-правові, індиві-
дуально-осо-бистісні, організаційні, адміністративно-управ-лінські
2 за оцінками об’єктивні; суб’єктивні
3 за характером впливу позитивні, негативні
4 за структурою можливість реалізації цінностей і ціннісних орієнтацій; якість
умов праці; якість дозвілля і відпочинку; якість системи мотивації,
професійного навчання, охорони здоров’я тощо
5 за напрямком впливу зовнішні, внутрішні
Як видно з таблиці, велика група соціально-економічних факторів впливу за
змістом може мати одночасно позитивний або негативний характер впливу, за на-
прямком належати до групи зовнішніх чинників, за оцінкою — об’єктивною і за
структурою поділятися на такі підгрупи: ступінь реалізації цінностей і ціннісних
орієнтацій; якість умов праці; рівень заробітної плати; система стимулювання; рі-
вень доходів; тривалість оплачуваної відпустки; соціальна інфраструктура; соціа-
льні гарантії тощо.
Висновки. Проведений аналіз наукових підходів до визначення сутності ЯТЖ
дає змогу виокремити спільні складові в підходах як вітчизняних, так і закордон-
них учених. Так, переважна більшість дослідників називає задоволення потреб
суб’єктів праці основною складовою ЯТЖ. На нашу думку, доцільним було б до-
повнити дане визначення врахуванням цінностей і ціннісних орієнтацій працівни-
ків як невід’ємної складової ефективної системи ЯТЖ. Тобто, ступінь реалізації
цінностей і ціннісних орієнтацій працівника в процесі праці може бути визнача-
льним критерієм ЯТЖ.
Провідна роль цінностей і ціннісних орієнтацій у формуванні системи ЯТЖ
зумовлена їх впливом на вивільнення творчого потенціалу людини в процесі тру-
дової діяльності, що робить працю усвідомленою. За таких умов працівник висту-
пає не як пасивний виконавець певного обсягу робіт, а як активний суб’єкт реалі-
зації і розвитку своїх здібностей. Таким чином, ЯТЖ можна визначити як систему
показників, що характеризують ступінь реалізації цінностей і ціннісних орієнтацій
суб’єктів праці, задоволення їх потреб в процесі праці. Таке змістовне наповнення
ЯТЖ принципово відрізняється від раніше запропонованих підходів до сутності
даного поняття.
Формування організаційної культури на основі ціннісно-орієнтованого підходу
і забезпечення реалізації цінностей і ціннісних орієнтацій працівників, на нашу
думку, дозволить забезпечити належний рівень ЯТЖ.
З позиції системного підходу якість трудового життя, на нашу думку, слід ви-
значати як результат взаємодії елементів складної цілісної соціально-економічної
системи з урахуванням їх ролі, місця в ієрархічній структурі ЯТЖ. Ми вважаємо,
що таке розуміння ЯТЖ дозволяє ширше розглянути сутність даного поняття і
відзначити об’єктивні чинники, раніше не враховані в концептуалізації цього по-
няття, а саме: ціннісне ставлення до праці, систему цінностей і ціннісних орієнта-
цій суб’єктів праці. Крім того, даний підхід відображає динамічний характер
ЯТЖ, здатність трансформуватися під впливом мінливих зовнішніх умов.
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МЕТОДИЧНИЙ ПІДХІД ДО ВИЗНАЧЕННЯ АДАПТИВНОСТІ
СИСТЕМИ ПРОФЕСІЙНОГО НАВЧАННЯ ПРАЦІВНИКІВ
У даній статті обґрунтовано методичний підхід до оцінки ступеня адаптивності си-
стеми професійного навчання працівників шляхом застосування моделювання струк-
турними рівняннями.
В данной статье обоснован методический подход к оценке степени адаптивности си-
стемы профессионального обучения работников путем применения моделирования
структурными уравнениями.
Methodical approach to assess the adaptability of training employees through the use of
structural equation modelling justified in this article.
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